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В последнее время теория, что люди являются основным признаком успешного функцио-

нирования предприятия, стала одной из основополагающих в современном менеджменте. 

Одним из главных условий устойчивого развития как организации, так и экономики в целом, 

является накопление и сохранение человеческого капитала. Все чаще организации реализо-

вывают стратегии, побуждающие персонал совершенствовать свои знания и навыки. 

В условиях жесткой конкуренции и ограниченности ресурсов руководитель организации 

при реализации программы развития сталкивается с проблемой формирования оптимального 

портфеля инвестиционных проектов с учётом рисков и корпоративной социальной ответ-

ственности [2; 3]. Одним из приоритетных направлений инвестирования является человече-

ский капитал фирмы, а повышение его уровня является важным условием устойчивого раз-

вития организации. Поэтому необходима модель, позволяющая, с одной стороны, находить 



отклик в терминах человеческого капитала на инвестированные в сотрудника средства, а с 

другой - отвечать на вопрос, как повышение человеческого капитала сказывается на финан-

совых результатах деятельности организации. 

Целью данной работы является разработка экономико-математической модели, описыва-

ющей в виде функциональных зависимостей взаимное влияние человеческого капитала пре-

подавателя университета и дополнительные финансовые поступления в университет при по-

вышении уровня человеческого капитала. 

Рассмотрим следующую задачу: организация инвестирует средства в сотрудника с целью 

повышения его человеческого капитала, после чего сотрудник привлекает определенное ко-

личество средств, часть из которых направляется на повышение человеческого капитала. Для 

этого необходимо иметь 2 зависимости: 

1) увеличение уровня человеческого капитала сотрудника (описана в работе [1]); 

2) привлечение сотрудником средств. 

Уровень человеческого капитала сотрудника - совокупность знаний, умений и навыков 

сотрудника, выраженных в количественных показателях, обеспечивающих эффективное и 

рациональное функционирование как производительного фактора развития. 

Человеческий капитал формируется определенным набором факторов, зависящих от спе-

цифики сферы деятельности. В данной работе рассмотрены факторы, формирующие челове-

ческий капитал в университете. 

Выделим следующие факторы jx : 

а) профессиональные навыки и знания – профессиональные способности и компетенции, 

сформированные человеком во время трудовой деятельности [4]. К данным способностям 

можно отнести следующие способности: навыки коммуникации 1x , многозадачность 2x , 

энтузиазм 3x , принятие решений 4x , организация 5x , честность 6x , симпатия 7x ; 

б) интеллектуальные способности – это общий умственный потенциал человека, степень 

реализации способностей, которые он целесообразно использует для приспособления к жиз-

ни [4]. Г. Гарнер на основе потенциала личности предложил теорию множественности ин-

теллектуальных способностей. Он определил следующие интеллектуальные способности: 

лингвистические 8x , музыкальные 9x , логико-математические 10x , пространственные 11x , 

телесно-кинестетические 12x , интраперсональные 13x  (способность формировать правиль-

ную модель самого себя и использовать эту модель для успешного функционирования в 

жизни), интерперсональные 14x  (способность понимать мотивы действий других людей и 

знать, как работать с людьми), натуралистические способности 15x  [6]; 



в) личностные способности – это вид социально-значимых качеств, способствующих 

адаптации и успешности человека в обществе. К личностным способностям относят следу-

ющие качества: мыслительные 16x , речевые 17x , рефлексивные 18x , эмоционально-

чувственные 19x , поведенческие 20x , коммуникативные 21x , творческие качества 22x  [5]; 

г) опыт образовательной деятельности 23x ; 

д) опыт консалтинговой деятельности 24x ; 

е) известность на территории региона 25x ; 

ж) известность на территории страны 26x ; 

з) известность в мире 27x . 

Рассмотрим многопериодную задачу, в которой Nt ,...,0= , где N – период планирова-

ния. В дискретный момент времени принимается решение об объеме инвестирования в чело-

веческий капитал. 

Оценим уровень человеческого капитала i-го сотрудника в целом )(tK i  по следующей 

формуле: 
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где jα  - весовой коэффициент, характеризующий важность j-го фактора человеческого ка-

питала сотрудника. Весовой коэффициент jα  принимает значения от 0 до 1; 

)(tx ij  - значение в момент времени t  j-го фактора человеческого капитала i-го сотрудни-

ка. Каждый фактор )(tx ij  человеческого капитала принимает значения от 0 до 100. 

Введем шкалу уровня человеческого капитала от 0 до 100. Произведем градацию челове-

ческого капитала, основываясь на значениях, полученных по формуле (1), заранее исключив 

сотрудников с нулевым уровнем [ )10;0 , так как человек с данным уровнем человеческого 

капитала имеет все характеристики, близкие к нулю, что невозможно для сотрудника любой 

организации. Разделим уровни человеческого капитала на 3 группы: 

1) группа «низкого» уровня включает в себя следующие: 

- сотрудник первого уровня – человеческий капитал в интервале [ ]20;10 ; 

- сотрудник второго уровня – человеческий капитал в интервале ( ]30;20 ; 

- сотрудник третьего уровня – человеческий капитал в интервале ( ]40;30 ; 

2) группа «среднего» уровня включает в себя следующие уровни: 

- сотрудник четвертого уровня – человеческий капитал в интервале ( ]50;40 ; 



- сотрудник пятого уровня – человеческий капитал в интервале ( ]60;50 ; 

- сотрудник шестого уровня – человеческий капитал в интервале ( ]70;60 ; 

3) группа «высокого» уровня включает в себя следующие уровни: 

- сотрудник седьмого уровня – человеческий капитал в интервале ( ]80;70 , такой сотруд-

ник является ведущим специалистом региона, в котором работает; 

- сотрудник восьмого уровня – человеческий капитал в интервале ( ]90;80 , такой сотруд-

ник является специалистом, известным на территории страны, в которой работает; 

- сотрудник девятого уровня – человеческий капитал в интервале ( ]100;90 , такой сотруд-

ник является специалистом с мировым именем. 

Каждый i-й сотрудник, в зависимости от его уровня, способен привлекать определенные 

ресурсы iB  (например: финансовые ресурсы). Выделим четыре основных способа привлече-

ния ресурсов сотрудником университета: 

- привлечение и выполнение хоздоговорных научно-исследовательских работ; 

- привлечение и выполнение грантов; 

- привлечение средств за счет консультаций и сопровождения иных организаций; 

- привлечение средств за счет основных и дополнительных образовательных программ – 

привлечение обучающихся на основные и дополнительные образовательные программы за 

счет имиджа и известности преподавателя, эксклюзивности читаемых курсов. 

Апробировав модель оценки уровня человеческого капитала i-го сотрудника на Владиво-

стокском государственном университете экономики и сервиса, была проведена экспертная 

оценка привлеченных ресурсов по каждому уровню человеческого капитала. Полученные 

данные экспертной оценки были сведены в таблицу 1. 

Таблица 1 – Привлеченные ресурсы, тыс. рублей 

Уровень 
специалиста 

Хоздоговорные 
работы 

Грант 
Консульт. и  

сопровождения 
Имидж Итого 

1 уровень [0;20] 0 0 0 [0;20] 
2 уровень [20;40] 0 0 0 [20;40] 
3 уровень [40;60] 0 [0;20] 0 [40;80] 
4 уровень [60;100] 0 [20;50] 0 [80;150] 
5 уровень [100;200] 0 [50;100] 0 [150;300] 
6 уровень [200;300] [0;500] [100;200] [0;500] [300;1 500] 
7 уровень [300;500] [500;1 000] [200;350] [500;1 000] [1 500;2 850] 
8 уровень [500;1 000] [1 000;2 000] [350;500] [1 000;1 500] [2 850;5 000] 
9 уровень [1 000;2 000] [2 000;3 500] [500;800] [1 500;3 000] [5 000;9 300] 

Анализируя полученные данные таблицы 1, сделаем следующее предположение: функ-

ция привлеченных сотрудником ресурсов имеет явный показательный (экспоненциальный) 



вид и задается уравнением bxaey = . 

Для нахождения коэффициентов a  и b  воспользуемся методом регрессии. Функция при-

влеченных средств имеет вид: 
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Ежегодно в человека вкладываются инвестиции, складывающиеся из собственных 

средств организации и части привлеченных ресурсов самим сотрудником ( β ), перенаправ-

ленных на повышение уровня его человеческого капитала в следующем году. При этом зна-

чение β  определяется произвольно самой организацией. 

Увеличение величины j-го фактора i-го сотрудника в момент времени (t+1) находится по 

следующей формуле [1]: 
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где ( ) ( )tBtBtB iii
ˆ)( +⋅= β  - суммарные инвестиции в человеческий капитал i-го сотруд-

ника, состоящие из части привлеченных ресурсов сотрудником, направленной на повышение 

уровня человеческого капитала, и начальных ресурсов, выделяемых самой организацией; 

( )tBi
ˆ  - начальные ресурсы, выделяемые самой организацией на увеличение человече-

ского капитала i-го сотрудника; 

jннорB  - некоторая нормирующая функция. Для увеличения фактора с уровня 10 на уро-

вень 20 необходимо примерно 100 000 руб., а для увеличения с уровня 80 на уровень 90 

необходимо 6 000 000 руб. Для расчета нормирующей функции воспользуемся следующей 

формулой: 

( ) ( )( ) 97,1
11,0 txtB ijjннор ⋅= ; 

jλ  - коэффициент влияния инвестиционных средств на j-й фактор, 10 ≤≤ jλ . 

Множитель в квадратных скобках реализует принцип насыщения: чем выше уровень по-

казателя, тем сложнее увеличить его значение на 1, т.е. одинаковый объём инвестирования 

для сотрудников с разными уровнями фактора приводит к разным изменениям. Показатель s 

найдём, руководствуясь следующим экспертным соображением: перемещение с уровня 10 на 

уровень 30 требует примерно вдвое меньше вложений, чем перемещение с уровня 70 на уро-

вень 90. Тогда s=12. За период (t+1) у i-го сотрудника 10)1( ≤+∆ txij . 

Рассмотрим 3 стратегии вложения средств. 

1. Инвестирование осуществляется за счет части привлеченных сотрудником ресурсов. 



Пусть ( ) 0ˆ =tBi , тогда ( )tBtB ii ⋅= β)( , и рента университета составляет сумму равную 
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1 β , где n – это период планирования. Таким образом, университет взимает 

определенную долю полученных сотрудником ресурсов, не инвестируя в него собственных. 

2. Инвестирование осуществляется за счет ресурсов самой организации, распределенных 

равномерно на всем периоде планирования. Пусть ( ) consttBi =ˆ , а 0=β , тогда 
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образом, университет ежегодно инвестирует одинаковое количество ресурсов в сотрудника, 

независимо от уровня человеческого капитала, при этом взимает полностью все полученные 

сотрудником ресурсы. 

3. Инвестирование осуществляется за счет ресурсов самой организации, распределенных 

неравномерно на всем периоде планирования (заданного функцией). Пусть  

( )



























 −
⋅−

⋅∆
=

12

90

10
maxˆ

ij

jннорi

j
i

x

BK
tB

λλ
, 

где K∆  - минимальный и обязательный прирост человеческого капитала, если один из фак-

торов достиг 1 оценки 100, то мы перестаем его учитывать. При этом 0=β , тогда 

)(ˆ)( tBtB ii = , и рента университета составляет сумму, равную ( ) ( )( )∑
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−
n

t
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образом, университет ежегодно инвестирует неравномерное количество ресурсов в сотруд-

ника, в зависимости от уровня сотрудника и желаемого прироста человеческого капитала, 

при этом взимает полностью все полученные сотрудником ресурсы. 

С учетом проведенной экспертной оценки для Владивостокского государственного уни-

верситета экономики и сервиса (ВГУЭС) были получены следующие выводы. Выводы све-

дем в таблицу 2. 

Таблица 2 – Рост человеческого капитала в зависимости от стратегии инвестирования 

№ стратегии Сотрудник 3-го уровня Сотрудник 5-го уровня Сотрудник 7-го уровня 

1 стратегия 

все полученные сотрудником ресурсы направляются на повышение его  
человеческого капитала ( 1=β ) за период планирования 10 лет: 
прирост человеческого 
капитала составит 20,5, 
и суммарные  

прирост человеческого 
капитала составит 41,6, 
и суммарные  

прирост человеческого 
капитала составит 27, и 
суммарные  



дисконтированные  
инвестиции равны 
1 041,8 тыс. р. 

дисконтированные  
инвестиции равны 
17 294,3 тыс. р. 

дисконтированные  
инвестиции равны 
50 426,3 тыс. р. 

доля направленных на повышение человеческого капитала ресурсов, 
при которой достигается максимальная рента за период планирования 10 лет: 

05,0=β , при этом  
прирост человеческого 
капитала составит 2,4,  
и рента организации  
составит 415,5 тыс. р. 

21,0=β , при этом 
прирост человеческого 
капитала составит 8,  
и рента организации  
составит 2 131,8 тыс. р. 

44,0=β , при этом  
прирост человеческого 
капитала составит 22,8,  
и рента организации  
составит 18 233,4 тыс. р. 

2 стратегия 

инвестирование осуществляется равными долями в течение периода планиро-
вания, при этом предполагается, что приведенная стоимость инвестиций не 
превосходит приведенного потока привлеченных сотрудником средств: 
точкой безубыточности 
является 180,6 тыс. р., 
при этом прирост  
человеческого капитала 
24,4. Максимальная 
рента составляет 416,2 
при инвестициях 28,1 
тыс. р. 

точкой безубыточности 
является 4 097,7 тыс. р., 
при этом прирост  
человеческого капитала 
43,7. Максимальная  
рента составляет 8 903,1 
при инвестициях 225,5 
тыс. р. 

точкой безубыточности 
является 7 705,9 тыс. р., 
при этом прирост  
человеческого капитала 
26,2. Максимальная  
рента составляет 27 342 
при инвестициях 
16 894,5 тыс. р. 

3 стратегия 
необходимый объем инвестиций для повышения человеческого капитала  
сотрудника на 20 пунктов: 

923,7 тыс. р. 2 645,4 тыс. р. 6 865,4 тыс. р. 

В зависимости от уровня человеческого капитала и ограниченности инвестиционных 

средств организации рекомендуется следующее: 

а) для сотрудника 3-го уровня: 

- при использовании стратегии № 1 оптимальная доля средств, направленных на повыше-

ние квалификации относительно максимизации ренты организации, равна 0,05; 

- при использовании стратегии № 2 оптимальный объем суммарных дисконтированных 

инвестиций составляет 28,1 тыс. р.; 

- при использовании стратегии № 3 для увеличения человеческого капитала на 20 пунк-

тов необходимый объем суммарных дисконтированных инвестиций составляет 923,7 тыс. р.; 

б) для сотрудника 5-го уровня: 

- при использовании стратегии № 1 оптимальная доля средств, направленных на повыше-

ние квалификации относительно максимизации ренты организации, равна 0,21; 

- при использовании стратегии № 2 оптимальный объем суммарных дисконтированных 

инвестиций составляет 225,5 тыс. р.; 

- при использовании стратегии № 3 для увеличения человеческого капитала на 20 пунк-

тов необходимый объем суммарных дисконтированных инвестиций составляет 2 645,4 тыс. 

р.; 

в) для сотрудника 7-го уровня: 



- при использовании стратегии № 1 оптимальная доля средств, направленных на повыше-

ние квалификации относительно максимизации ренты организации, равна 0,44; 

- при использовании стратегии № 2 оптимальный объем суммарных дисконтированных 

инвестиций составляет 16 894,5 тыс. р.; 

- при использовании стратегии № 3 для увеличения человеческого капитала на 20 пунк-

тов необходимый объем суммарных дисконтированных инвестиций составляет 6 865,4 тыс. 

р. 

Выводы 

В работе предложена экономико-математическая модель, описывающая рост человече-

ского капитала для определения дальнейшей стратегии инвестирования в человеческий ка-

питал. Определены факторы, формирующие уровень человеческого капитала для сотрудника 

университета. Выделены четыре основных способа привлечения ресурсов сотрудником вуза. 

Предложены три стратегии повышения уровня человеческого капитала. По первым двум 

стратегиям определены оптимальные значения суммарных инвестиций относительно макси-

мизации ренты университета. Третья стратегия, с учетом минимизации инвестиций, позволя-

ет наиболее оптимально достичь необходимого прироста человеческого капитала. 
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